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Affect of Reward System toward Satisfaction by Staff  
on Regional Hospital Makassar 
 
Firman 
Muh. Idris Taba 
Shinta Dewi Tikson 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi finansial (X1) 
dan kompensasi non finansial (X2) terhadap kepuasan kerja karyawan (Y) RSUD 
Kota Makassar, dan untuk menganalisis diantara bentuk reward system yang 
lebih dominan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan RSUD Kota 
Makassar. Penelitian ini bersifat survey dengan penelitian kuantitatif. Populasi 
sebanyak 134 orang karyawan dan sampel penelitian sebanyak 57 responden 
berdasarkan rumus Slovin. Teknik pengumpulan data menggunakan observasi, 
wawancara, kuesioner, dan teknik dokumentasi. Analisis data yang digunakan 
adalah Regresi Linier Berganda.  Hasil penelitian menunjukkan bahwa reward 
system secara simultan dan parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan dilihat dari pencapaian tujuan, prestasi, target dan 
kesejahteraan. Diantara kedua bentuk reward system tersebut, financial reward 
yang dominan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan RSUD Kota 
Makassar berdasarkan hasil analisis statistik nilai koefisien regresi (B) yang 
menunjukkan nilai tertinggi diantara variabel bebas lainnya.  
  
Kata kunci: Reward System, Kompensasi Finansial dan Kompensasi Non 
Finansial, Kepuasan  
 
These research aim to analysis of the financial compentation (X1) and non 
financial compentation (X2) toward satisfaction (Y) by staff on Regional Hospital 
Makassar and to analysis between the reward system more dominant toward 
satisfaction by staff on Regional Hospital Makassar.  The research survey with 
quantitative, population as amount 134 staffs and sample as amount 57 
respondent suitable with Slovin formulation. Gathering of data used of 
observation, interview, questioner and documentation. Data analysis with multiple 
regression. The result of research showed that the reward system in 
simultaneous and partially have positive and significant affected toward 
satisfaction to see from the achievement of goal, the prestation, target and 
welfare. Both of reward system, the financial reward have dominant affected 
toward satisfaction by staff on Regional Hospital Makassar based on the result of 
statistic from coefficient regression (B) have high value between other variables    
 
Keywords: Reward System, Financial Compentation and Non Financial 
Compentation, Satisfaction 
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 BAB I  
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Rumah sakit sebagai instansi pelayanan kesehatan dituntut untuk 
memberikan pelayanan yang terbaik kepada publik. Upaya yang dilakukan 
oleh pihak rumah sakit dalam memberikan pelayanan yang terbaik kepada 
publik tentu tidaklah mudah, membutuhkan suatu proses yang bertahap 
dan berkesinambungan. Rumah sakit diharapkan mampu memainkan 
peran dalam memberikan pelayanan yang terbaik dalam rangka 
mewujudkan publik yang sehat.  
Keberhasilan pembangunan kesehatan ditandai dengan perbaikan 
kualitas rumah sakit sebagai tempat pelayanan kesehatan untuk 
melakukan aktivitas pemeriksaan, pengobatan, konsultasi dan berbagai 
gangguan kesehatan lainnya. Kualitas rumah sakit ditentukan dari 
ketersediaan fasilitas medis yang mendukung, paramedis dan non 
paramedis. Rumah sakit merupakan fasilitas kesehatan rujukan utama bagi 
masyarakat yang ingin memperoleh pelayanan kesehatan baik untuk 
pengobatan maupun untuk pemulihan kesehatannya. Sebagai pusat 
rujukan kesehatan utama, rumah sakit dituntut mampu memberikan 
pelayanan yang baik bagi setiap pasiennya. Sumber daya manusia di 




sakit dan menjadi tolok ukur penting dalam penilaian pengembangan mutu 
pelayanan di rumah sakit.  
Rumah sakit merupakan organisasi pelayanan jasa yang 
mempunyai kespesifikan dalam hal sumber daya manusia. Keberadaan 
sumber daya manusia terkait dengan penerapan reward system terhadap 
kepuasan kerja. Reward yang diberikan oleh perusahaan terhadap 
karyawannya, membuat karyawan merasa puas terhadap apa yang telah 
dikerjakannya. Seperti yang diungkapkan oleh Handoko (2003:155) 
Pemberian kompensasi untuk meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja 
karyawan. 
Mengelola organisasi rumah sakit saat ini dituntut ada perubahan 
dari yang orientasi melayani berubah menjadi orientasi pelayanan yang 
memuaskan. Menghadapi perubahan tersebut tentunya sumber daya 
manusia merupakan salah satu faktor yang memberi andil dalam 
mewujudkan perubahan pelayanan yang berpihak kepada publik. 
Kemampuan dari sumber daya manusia dalam hal ini tenaga medis dan 
non medis sebagai karyawan merupakan hal yang penting untuk mencapai 
tujuan organisasi.  
Menjadi pertimbangan untuk memahami keberadaan karyawan 
dalam suatu organisasi, yang dituntut untuk mewujudkan tujuan organisasi. 
Karyawan dalam menjalankan aktivitas kerjanya di rumah sakit 
memerlukan terpenuhinya kepentingan individu dalam menjalankan 
aktivitasnya mewujudkan tujuan organisasi. Hal ini perlu dipertimbangkan 




Salah satu kepentingan individu yang harus dipenuhi adalah 
pemberian reward system sebagai imbalan jasa atas kerja yang dilakukan. 
Reward system yang dimaksud adalah pemberian kompensasi kepada 
karyawan berupa gaji standar, insentif kerja, tunjangan dan pesangon. 
Reward akan meningkatkan motivasi karyawan dalam menyelesaikn setiap 
tanggung jawab yang diberikan organisasi, baik untuk kelangsungan 
organisasi maupun prestasi individu. Hal tersebut mengacu pada pendapat 
Mulyadi dan Setyawan  (2001:356) yang mengatakan bahwa kompensasi 
juga meningkatkan motivasi  individu terhadap ukuran kinerja, sehingga 
membantu individu dalam memutuskan bagaimana mereka 
mengalokasikan waktu dan usaha mereka. 
Bagi organisasi seperti rumah sakit untuk mewujudkan kepuasan 
kerja karyawan dinilai dari pencapaian tujuan kerja, prestasi kerja, realisasi, 
target, dan kesejahteraan karyawan. Kepuasan kerja ini dapat terpenuhi 
bila reward system mampu diterapkan dengan baik. Artinya kepuasan kerja 
karyawan tergantung pada penerapan reward system yang dijalankan oleh 
pihak rumah sakit dalam menghadapi dinamika pelayanan.  
Fenomena mengenai reward system yang terlihat pada RSUD Kota 
Makassar menunjukkan bahwa reward system penerapannya belum 
terealisasi dengan baik. Hal ini dapat ditunjukkan dari kesenjangan bahwa 
standar gaji karyawan belum merata dan tidak mengacu pada standar 
profesionalisme kerja. Selain itu pemberian insentif kerja kepada karyawan 
bukan berdasarkan pada hasil kerja, tetapi disesuaikan menurut jam kerja, 





Selain kesenjangan gaji standar dan insentif kerja yang tidak sesuai 
dengan kemampuan profesi karyawan, reward system yang masih rendah 
menurut karyawan adalah pemberian tunjangan kerja yang tidak sesuai 
dengan harapan, utamanya tunjangan dalam bentuk pemberian asuransi 
kerja. Termasuk juga dalam pemberian pesangon kerja kepada karyawan 
yang mengundurkan diri atau habis masa jabatan, di mana pesangon yang 
diterima tidak sesuai dengan prestasi dan harapan yang diinginkan. 
Akibat dari reward system yang tidak sesuai dengan yang 
diharapkan oleh karyawan menyebabkan kepuasan kerja menurun. Ini 
dapat dilihat dari karyawan yang tidak mampu memberi pelayanan sesuai 
dengan pencapaian tujuan kerja, kurang berprestasi dalam menjalankan 
pekerjaannya, tidak mencapai target dan realisasi kerja, serta 
kesejahteraan karyawan kurang mendapat perhatian.  
Kaitan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya yang relevan 
yaitu penelitian Asryanti Amrullah (2012) dengan hasil penelitian 
menunjukkan kompensasi dalam bentuk finansial dan non finansial 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, selanjutnya penelitian dari 
Wahyuni Alimuddin (2012) mengungkapkan variabel kompensasi finansial 
dan kompensasi finansial secara simultan mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap produktivitas. 
Identifikasi berbagai alasan atau argumentasi mengenai mengapa 
masalah reward system menjadi hal yang sangat penting dan perlu dalam 




peneliti teliti, sehingga peneliti memilih judul: “Pengaruh Reward System 
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan RSUD Kota Makassar”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Penelitian ini menguraikan mengenai pentingnya mempertimbangkan 
pemberian reward system atau sistem penghargaan berupa kompensasi kepada 
setiap individu sumber daya manusia sebagai bentuk penghargaan guna 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan atas pelaksanaan tugas pokok dan 
fungsinya dalam memberikan pelayanan kepada konsumen dalam hal ini pasien 
RSUD Kota Makassar. 
Berdasarkan lingkup penelitian tersebut maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah 
1. Apakah reward system , Financial atau non Financial berpengaruh secara 
simultan terhadap kepuasan kerja karyawan RSUD Kota Makassar ? 
2. Diantara bentuk reward system tersebut, manakah yang lebih dominan 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan RSUD Kota Makassar ? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian yang ingin dicapai adalah : 
1. Untuk menganalisis pengaruh reward system dalam bentuk financial dan 
non financial terhadap kepuasan kerja karyawan RSUD Kota Makassar. 
2. Untuk menganalisis diantara bentuk reward system mana yang lebih 







1.4 Kegunaan Penelitian 
Kegunaan penelitian ini diharapkan: 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Untuk mengembangkan wawasan dan pengetahuan serta memperkaya 
khazanah ilmu mengenai manajemen sumber daya manusia khususnya 
mengenai pengembangan sumber daya manusia. 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Untuk memberikan pemikiran bagi pihak organisasi tentang pengaruh 
pengembangan sumber daya manusia khususnya melalui metode reward 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
1.4.3 Kegunaan Kebijakan 
Sebagai bahan referensi peneliti lain yang bermaksud mengadakan 
penelitian yang sama mengenai sumber daya manusia khususnya reward 
system. 
 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Ruang lingkup penelitian ini pada RSUD Kota Makassar untuk melihat 
reward system terhadap kepuasan kerja karyawan. 
1.6 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan dalam penyusunan skripsi ini adalah sebagai 
berikut : 
Bab I Pendahuluan, terdiri atas latar belakang, rumusan masalah, tujuan 




Bab II  Tinjauan pustaka, terdiri atas teori-teori yang berhubungan dengan 
pokok pembahasan, penelitian terdahulu, kerangka pikir, dan hipotesis 
penelitian. 
Bab III Metode Penelitian, menguraikan tentang lokasi penelitian, jenis dan 
sumber data, metode pengumpulan data, populasi dan sampel, definisi 
operasional variabel, metode analisis. 
Bab IV Gambaran umum perusahaan terdiri dari profil perusahaan atau 
organisasi serta hasil dan pembahasan penelitian terdiri dari uraian 
mengenai hasil penelitian dan pembahasan. 





 BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan aspek yang 
terpenting dalam sebuah organisasi, karena MSDM menyangkut tentang 
spesialisasi seorang karyawan. seperti apa yang telah diungkapkan oleh Mathis 
dan Jackson (2006:3) yang mengatakan bahwa MSDM adalah sebuah 
rancangan dalam sistem organisasi yang mengatur tentang penempatan seorang 
karyawan sesuai dengan bakatnya agar hasil yang dicapai sesuai dengan tujuan 
organisasi. 
Manajemen Sumber Daya Manusia juga diartikan sebagai “suatu 
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan atas 
pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan 
pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi 
perusahaan secara terpadu” Sutrisno (2009:7). 
Pada pendapat lain dari Fustino Cardoso Gomes (2003:3) 
mengemukakan bahwa MSDM bukan sekedar untuk mengembangkan 
organisasi, tapi juga untuk mengembangkan potensi para pengembang 





Dari pemaparan tersebut dapat disimpulkan bahwa Manajemen Sumber 
Daya Manusia merupakan aspek yang sangat penting dalam sebuah organisasi 
karena MSDM bukan hanya tentang pencapaian tujuan organisasi, melainkan 
juga tentang peningkatan potensi dan bakat dari karyawan. 
 
2.1.2  Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Implementasi sumber daya manusia tergantung kepada fungsi opersional 
manajemen sumber daya manusia. Beberapa ahli mengemukanakn bahwa 
fungsi operasional manajemen sumber daya manusia sebagai berikut : 
Hasibuan (2003:21) menyebutkan bahwa fungsi manajemen sumber daya 
manusia sebagai berikut : 
a.  Perencanaan 
Perencanaan SDM (human recources planing) adalah perencanaan 
tenaga kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan 
perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan. 
b. Pengorganisasian 
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua 
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 
delegasi wewenang, integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi 









Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan semua 
karyawan, agar mau bekerja sama dan bekerja efektif dan efisien dalam 
membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.  
d. Pengendalian 
Pengendalian (controlling) adalah kegiatan pengendalian semua 
karyawan agar mentaati peraturan-peratuaran perusahaan dan bekerja 
sesuai dengan rencana. 
e. Pengadaan 
Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, 
penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang 
sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 
f. Pengembangan 
Pengembangan (development) adalah proses peningkatan 
keterampilan teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan melalui 
pendidikan dan pelatihan.pendidikan dan pelatihan yang diberikan 
harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa 
depan. 
g. Kompensasi 
Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung 
(direct) dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada 
karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan 





serta berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan 
berdasarkan internal dan eksternal konsistensi. 
h. Pengintegrasian 
Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan 
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja 
sama yang serasi dan saling menguntungkan.  
i. Pemeliharaan 
Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau 
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar 
mereka tetap  mau bekerja sama sampai pension. 
j. Kedisiplinan 
Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan 
yang maksimal. 
k. Pemberhentian 
Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja 
seseorang dari suatu perusahaan.  
 
Selanjutnya menurut Mondy & Noe (2005:188) fungsi MSDM ada lima, 
diantaranya sebagai berikut : 
a. Staffing 
Staffing adalah salah satu fungsi manajemen berupa penyampaian 
perkembangan atau hasil kegiatan atau pemberian keterangan 
mengenai segala hal yang bertalian dengan tugas dan fungsi-fungsi 






Pengembangan SDM adalah segala aktivitas yang dilakukan oleh 
organisasi dalam memfasilitasi karyawan agar memiliki pengetahuan, 
keahlian, dan/ atau sikap yang dibutuhkan dalam menangani 
pekerjaan saat ini atau yang akan datang. 
c. Kompensasi 
Kompensasi adalah seluruh imbalan yang diterima karyawan atas 
hasil kerja karyawan tersebut pada organisasi. 
d. Keselamatan dan kesehatan kerja 
Keselamatan dan kesehatan kerja adalah menunjuk kepada kondisi-
kondisi fisiologis- fisikal dan pisikologi tenaga kerja yang di akibatkan 
oleh lingkungan kerja yang di sediakan oleh perusahaan. 
Berdasarkan pendapat yang dikemukankan beberapa ahli. Maka dapat 
ditarik sebuah kesimpulan bahwa salah satu fungsi operasional manajemen 
sumber daya manusia adalah kompensasi sumber daya manusia. 
 
2.2 Kompensasi 
Kompensasi sumber daya manusia adalah pemberian penghargaan atas 
kontribusinya terhadap organisasi. Seperti yang di ungkapkan oleh Veithzal Rivai 
(2004:357) kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai 
pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Lebih lanjut Hasibuan 
(2008:118) mengungkapkan kompensasi adalah penghargaan yang di berikan 
dalam bentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 





Sedangkan menurut Justin T. Sirait (2004, 181) kompensasi bukan 
sekedar gaji atau upah, melainkan terdapat suatu sistem kesejahteraan 
karyawan dan insentif di dalamnya yang dapat meningkatkan produktivitas. 
Berdasarkan pendapat beberapa ahli diatas, maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa kompensasi adalah penghargaan yang diterima karyawan 
atas kinerjanya terhadap organisasi, kompensasi dapat berupa uang, barang 
langsung ataupun kesejahteraan karyawan. 
 
2.2.1 Jenis-Jenis Kompensasi 
Setiap perusahaan memiliki suatu sistem kompensasi yang berbeda-beda 
sesuai dengan visi, misi, dan tujuannya. Menurut Simamora (2004) kompensasi 
menurut jenisnya terdiri dari: 
1. Kompensasi Finansial  
a. Kompensasi Langsung : (1) Bayaran Pokok (Base Pay) yaitu gaji 
dan upah (2) Bayaran Prestasi (Merit Pay) (3) Bayaran Insentif 
(Insentive Pay) yaitu bonus, komisi, pembagian laba, pembagian 
keuntungan, dan pembagian saham (4) Bayaran Tertangguh 
(Deferred Pay) yaitu program tabungan, dan anuitas pembelian 
saham. 
b. Kompensasi Tidak Langsung: (1) Program perlindungan yaitu 
asuransi kesehatan, asuransi jiwa, pensiun, dan asuransi tenaga 
kerja (2) Bayaran di luar jam kerja yaitu liburan, hari besar, cuti 






2. Kompensasi Non finansial  
Menurut Simamora (2001), kompensasi non finansial adalah segala 
bentuk penghargaan yang diberikan oleh perusahaan dalam bentuk 
bukan finansial atau bukan uang. Kompensasi non finansial mencakup 
lingkungan kerja dan pekerjaan. 
Sedangkan Rivai (2004 : 358) menjelaskan bahwa kompensasi terbagi 
menjadi dua yaitu sebagai berikut : 
1. Kompensasi Finansial, 
Kompensasi finansial terdiri atas dua yaitu kompensasi langsung dan 
kompensasi tidak langsung (tunjangan). 
a. Kompensasi finansial langsung terdiri atas pembayaran pokok ( gaji, 
upah), pembayaran prestasi, pembayaran insentif, komisi, bonus, 
bagian keuntungan, opsi saham, sedangkan pembayaran tertangguh 
meliputi tabungan hari tua, saham komulatif. 
b. Kompensasi finansial tidak langsung terdiri atas proteksi yang meliputi 
asuransi, pesangon, sekolah anak, pensiun. Kompensasi luar jam kerja 
meliputi lembur, hari besar, cuti sakit, cuti hamil, sedangkan 
berdasarkan fasilitas meliputi rumah, biaya pindah, dan kendaraan. 
2.  Kompensasi Non Finansial. 
Kompensasi non finansial terdiri atas karena karir yang meliputi aman 
pada jabatan, peluang promosi, pengakuan karya, temuan baru, prestasi 
istimewa, sedangkan lingkungan kerja meliputi dapat pujian, bersahabat, 





Dari dua pendapat ahli tersebut maka dapat disimpulkan bahwa 
kompensasi terbagi atas dua jenis yaitu kompensasi financial dan kompensasi 
non financial, selanjutnya kompensasi financial juga terbagi atas dua yakni 
kompensasi financial langsung dan kompensasi financial tidak langsung. 
 
2.2.2 Tujuan Kompensasi 
Setiap organisasi akan selalu berusaha melakukan usaha agar tujuannya 
dapat tercapai dengan efektif dan efisien. Efisiensi maupun efektivitas organisasi 
sangat tergantung terhadap kinerja para karyawan, sehingga organisasi harus 
memperhatikan kesejahteraan para karyawannya. 
Menurut Sedarmayanti (2010:239), menyatakan bahwa secara umum 
tujuan pengelolaan kompensasi adalah membantu organisasi mencapai 
keberhasilan strategis dan menjamin hak internal dan eksternal secara adil. 
Lebih lengkap Hasibuan (2008:121), menjelaskan tujuan pemberian 
kompensasi antara lain adalah: 
1.    Ikatan Kerja sama 
Dengan pemberian kompensasi terjalinlah kerja sama formal antara 
perusahaan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-
tugasnya dengan baik, sedangkan pemimpin wajib membayar 







2. Kepuasan Kerja 
Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh 
kepuasan kerja dari jabatannya. 
3. Pengadaan Efektif 
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan 
yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 
4. Motivasi 
Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah 
memotivasi bawahannya. 
5. Stabilitas Karyawan 
Dengan program kompensasi atas prinsip adil, layak dan  kompetitif maka 
stabilitas karyawan lebih terjamin karena turn-over relatif kecil. 
6. Pengaruh Pemerintah 
Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan 
yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah 
dapat dihindarkan. 
Menurut Triton (2010:131-132) pemberian kompensasi hendaknya dapat 
memenuhi kepuasan agregat, sehingga dapat dicapai kondisi yaitu konsumen 
dapat membeli barang dan jasa dengan harga yang murah dan berkualitas, 
pemerintah merasa undang-undang perburuhan diindahkan, karyawan merasa 
mendapat kompetensi yang layak, adil, dan cukup besar, dan perusahaan 





Dari pendapat diatas dapat di simpulkan bahwa salah satu tujuan 
pemberian kompensasi kepada karyawan adalah untuk memperoleh kepuasan 
dari karyawan maupun kepuasan dari konsumen. 
 
2.3 Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan di mana  para karyawan memandang 
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 
pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap karyawan terhadap pekerjaan dan segala 
sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Departemen personalia atau 
manajemen harus senantiasa memonitor kepuasan kerja, karena hal itu 
mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, 
keluhan-keluhan, dan masalah-masalah personalia vital lainnya. 
Fungsi personalia mempunyai pengaruh langsung dan tidak langsung 
pada kepuasan kerja karyawan. Fungsi personalia bisa membuat kontak 
langsung dengan para penyelia dan karyawan dengan berbagai cara untuk 
mempengaruhi mereka. Di samping itu, berbagai kebijaksanaan dan kegiatan 
personalia mempunyai dampak pada iklim organisasi. Iklim organisasional ini 
memberikan suatu lingkungan kerja yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan bagi orang-orang dalam organisasi, di mana hal itu selanjutnya 
akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 
Seringkali istilah-istilah satisfaction (kepuasan) dan motivasi digunakan 
secara salah. Kepuasan atau ketidakpuasan secara individual karyawan secara 





apa yang diterima karyawan dari karyawan dibandingkan dengan apa yang 
diharapkan, diinginkan atau dipikirkan oleh seseorang. 
Sementara masing-masing karyawan secara subyektif menentukan 
bagaimana memuaskan karyawan tersebut, maka job satisfaction (kepuasan 
kerja) dipengaruhi oleh kerangka referensi sosial. Sebagai contohnya, seorang 
karyawan menerima lebih sedikit uang dari apa yang diharapkan namun jika 
jumlah tersebut juga diterima oleh teman-temanya maka ketidakpuasan tersebut 
akan dapat terkompensasi. 
Kepuasan kerja tampaknya dapat mempengaruhi kehadiran seseorang 
dalam dunia kerja, dan ingin melakukan perubahan kerja, yang selanjutnya juga 
berpengaruh terhadap kemauan untuk bekerja. Keinginan karyawan atau 
motivasi untuk bekerja biasanya ditunjukkan dengan dukungan aktivitas yang 
mengarah pada tujuan. Meskipun permasalahan kepuasan sebagian telah 
diterangkan, tetapi untuk memperoleh gambaran yang menyeluruh terhadap 
hubungan kepuasan dengan motivasi perlu pemahaman lebih lanjut.  
Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat 
individual setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 
dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap 
kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu. Dengan demikian, 
kepuasan menurut Rivai (2008:475) merupakan evaluasi yang menggambarkan 
seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak 
puas dalam bekerja. 
Karena perasaan terkait dengan sikap seseorang, maka kepuasan kerja 





sebuah sikap karyawan yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi di 
mana mereka bekerja ”. 
Secara sederhana dapat dikatakan bahwa karyawan yang puas lebih 
menyukai situasi kerjanya dari pada tidak menyukainya. Kepuasan juga terkait 
dengan pemenuhan kebutuhan hidup. Karyawan yang merasa terpenuhi 
kebutuhannya akan mempersepsikan diri mereka sebagai karyawan yang 
memiliki kepuasan atas pekerjaannya. Sebaliknya, ketidakpuasan muncul 
apabila salah satu atau sebagian dari kebutuhan tidak dapat terpenuhi. 
 
2.3.1 Indikator Kepuasan Kerja 
Banyak indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 
Indikator-indikator itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan pada 
karyawan tergantung pada pribadi masing-masing karyawan. Menurut As’ad  
(2006:115), indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu : 
1. Kepuasan finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan 
jaminan serta kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan 
besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang 
diberikan promosi dan sebagainya. 
2. Kepuasan fisik, yaitu  indikator yang berhubungan dengan kondisi fisik 
karyawan. Hal ini mencakup jenis pekerjaan, keadaan suhu dan 






3. Kepuasan sosial, yaitu indikator yang berhubungan dengan interaksi 
sosial antara sesama karyawan dengan atasan maupun antar 
karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya, dan dengan lingkungan 
sekitar perusahaan. Hubungan antar karyawan dalam sebuah 
organisasi (perusahaan) merupakan aspek penting untuk memenuhi 
kebutuhan mereka bersifat non materi (kejiwaan, spritual). Jika 
kebutuhan spiritual ini dapat terpenuhi, akan mendorong dan 
memotivasi karyawan  untuk bekerja lebih optimal. 
4. Kepuasan psikologi, yaitu indikator yang berhubungan dengan 
kejiwaan karyawan. Hal ini mencakup minat ketentraman dalam 
bekerja, sikap terhadap kerja, bakat dan keterampilan. 
Selanjutnya menurut Sopiah (2008 : 175), ada beberapa cara untuk 
mengukur kepuasan kerja, di antaranya : 
a. Gaji, tunjangan dan insentif yang diberikan oleh perusahaan memberikan 
kepuasan bagi karyawan 
b. Tunjangan yang diberikan di luar gaji pokok mencukupi kebutuhan 
karyawan 
c. Insentif yang diberikan pada saat lembur memberikan kepuasan fisik bagi 
karyawan 
d. Hubungan yang harmonis antara sesama karyawan lainnya  









2.4 Hubungan Kompensasi Dan Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan suatu sikap emosianal untuk menunjukkan 
kecintaan seseorang terhadap tempat dimana dia bekerja. Untuk menjaga 
kepuasan kerja seorang karyawan, organisasi harus membuat para karyawannya 
merasa nyaman untuk bekerja. Salah satu cara yang perlu dilakukan sebuah 
organisasi adalah dengan memberikan kompensasi terhadap pencapaian yang 
dilakukan para karyawannya. Hal ini disimpulkan dari pendapat Hasibuan 
(2012:121) yang mengatakan bahwa balas jasa memungkinkan karyawan akan 
dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya 
sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya. 
 
2.5 Kerangka Penelitian 
Dalam proses peningkatan mutu pelayanan setiap organisasi harus 
memperhatikan kualitas kerja para karyawannya, terlebih pada rumah sakit 
umum daerah kota Makassar yang bergerak di bidang pelayanan kesehatan 
masyarakat, maka perusahaan perlu memperhatikan kesejahteraan para 
karyawannya, dengan memberikan kompensasi sesuai dengan apa yang telah 
dikerjakan karyawannya, sehingga karyawan merasa puas bekerja pada 
organisasi tersebut. Seperti yang diungkapkan oleh Siagian (2008 : 253) yang 
mengemukakan bahwa kompensasi atau sistem imbalan yang baik adalah 
sistem imbalan yang mampu menjamin kepuasan para anggota organisasi yang 
pada gilirannya memungkinkan organisasi memperoleh, memelihara dan  
memperkerjakan orang yang dengan berbagai sikap dan perilaku posistif bekerja 





2.6 Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu yang digunakan sesuai dengan topik penelitian 
penulis, antara lain sebagai berikut : 




















































































































































2.7     Hipotesis Penelitian 
Hipotesis adalah sebuah kesimpulan sementara yang masih harus di 
buktikan. Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan di atas dan dukungan 
oleh beberapa teori maupun kerangka penelitian, maka diajukan hipotesis 
sebagai berikut : 
H1 : “Diduga variable reward system dalam hal ini kompensasi finansial (X1) 
dan kompensasi non finansial (X2) berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja (Y) karyawan rumah sakit umum daerah kota Makassar”. 
H2 :”Diduga variable kompensasi non financial (X2) merupakan variabel yang 
paling dominan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan rumah 
umum daerah kota Makassar”. 














3.1 Rancangan Penelitian 
Rancangan penelitian adalah suatu bentuk desain atau model suatu 
penelitian. Rancangan penelitian mempunyai peran penting karena keberhasilan 
suatu penelitian sangat dipengaruhi oleh pilihan terhadap desain ataupun 
modelnya. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang menganalisa 
mengenai pengaruh reward system dalam sumber daya manusia yakni variable 
kompensasi financial (X1) dan kompensasi non financial (X2) terhadap kepuasan 
kerja karyawan rumah sakit umum daerah kota Makassar (Y). Kemudian akan 
dicari apakah terdapat pengaruh terhadap kompensasi financial dan kompensasi 
non financial terhadap kepuasan kerja karyawan. selain itu juga akan dicari 
variable manakah yang dominan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan rumah sakit umum daerah kota Makassar. 
Pendekatan penelitian ini dilakukan melalui beberapa tahapan, yakni 
diawali dengan mengumpulkan datamelalui penyebaran kuisioner kepada 
sejumlah responden yang menjadi sampel penelitian, menentukan instrument 
peneitian, menentukan metode yang digunakan, serta menganalisis data yang 





3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
Dalam penelitian ini, penulis memilih objek penelitian pada karyawan 
Rumah Sakit Umum Daerah Kota Makassar yang berlokasi di Jalan Perintis 
Kemerdekaan km 14 Kelurahan Daya Kecamatan Biringkanaya Kota Makassar. 
Sedangkan waktu penelitian dilaksanakan pada bulan Mei 2016. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi adalah kelompok elemen lengkap, umumnya berupa orang, 
obyek, transaksi, atau kejadian, dimana peneliti mempelajari atau menjadikannya 
sebagai obyek penelitian. Dalam penelitian ini, yang menjadi populasi adalah 
seluruh karyawan RSUD kota Makassar sebanyak 134 orang. 
Sampel ditentukan berdasarkan rumus Slovin (Umar,2008:141) yaitu : 
𝑛 =  
𝑁
1 + 𝑁(𝑒)2
                                                                                  
n = Ukuran Sampel 
N = Ukuran Populasi 
e = Batas kesalahan yang diperbolehkan, 
Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam 
penelitian ini adalah: 
















Jadi, jumlah sampel yang akan diambil dalam penelitian ini adalah 57 
karyawan. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  
1. Data Kualitatif  
Yaitu data yang bukan dalam bentuk angka – angka atau tidak dapat 
dihitung atau dalam bentuk informasi baik secara lisan maupun lisan, dan 
diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan perusahaan dan 
karyawan dalam perusahaan serta informasi-informasi yang diperoleh 
dari pihak lain yang berkaitan dengan masalah yang diteliti.  
2. Data Kuantitatif 
Yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka – angka yang dapat 
dihitung, yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan berhubungan 
dengan masalah yang diteliti. 
 
3.4.2 Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dala penelitian ini terdiri dari dua macam, 
yaitu data primer dan data sekunder. 
a. Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dilapangan 
yang bersumber dari hasil kuisioner dan wawancara dengan informan 




b. Data sekunder adalah data pendukung bagi data primer yang 
diperoleh dari bahan-bahan literature seperti dokumen-dokumen serta 
laporan-laporan dan kepustakaan lainnya yang berkaitan dengan 
reward system terhadap kepuasan kerja karyawan RSUD kota 
Makassar. 
 
3.5 Metode Pengumpulan Data 
Dalam usaha memperoleh data yang dibutuhkan, metode yang digunakan 
adalah :  
1. Studi kepustakaan (Library Research) 
Penelitian kepustakaan (Library Research), yaitu yang dilakukan dengan 
membaca buku-buku dan majalah yang berhubungan dengan masalah yang 
diteliti, skripsi maupun thesis sebagai acuan penelitian terdahulu, dan dengan 
cara browsing di internet untuk mencari artikel-artikel serta jurnal-jurnal atau 
data-data yang dapat membantu hasil dari penelitian. 
2. Studi lapangan (Field Research) 
Penelitian lapangan (Field Research), yaitu penelitian yang dilakukan 
dengan cara langsung ke perusahaan, untuk mendapatkan data primer melalui 
wawancara, observasi dan  penyebaran kuesioner yang dibagikan kepada 
karyawan RSUD kota Makassar mengenai pengaruh reward system terhadap 
kepuasan kerjanya. Responden diminta menanggapi pertanyaan yang diberikan 






3.6 Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional 
Dalam penelitian ini digunakan beberapa variabel yang didefenisikan 
secara operasional sehingga dapat dijadikan petunjuk dalam melakukan 
penelitian juga sebagai petunjuk bagi yang membaca. 
Tabel 3.1 
Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Variabel Definisi Indikator Pengukuran 
Kompensasi 
financial (X1) 
Balas jasa dalam 
bentuk gaji, upah, 
dan insentif yang 
diberikan sebagai 
hasil dari aktivitas 
kerja. 
- Gaji memenuhi 
- Gaji sesuai 
- Bonus sesuai 
 
Skala Likert 
1 = TS 
2 = KS  
3 = N 
4 = S 















1 = TS 
2 = KS  
3 = N 
4 = S 




yang dirasakan oleh 
se-seorang atas 
perasaan sikapnya 




-  Penghasilan sesuai 
jabatan  
- Jabatan sesuai 
kemampuan 
- Kondisi lingkungan 
- Penghasilan cukup 
- Suasana kerja 
Skala Likert 
1 = TS 
2 = KS  
3 = N 
4 = S 
5 = SS 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Berdasarkan definisi operasional variabel di atas, peneliti kemudian 
mengembangkan menjadi instrumen penelitian untuk mengukur variabel yang 





Menurut Sugiyono (2012:132) skala Likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat, dam persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban responden 
pada penelitian ini yang mana menggunakan instrument penelitian berupa 
kuisioner, penulis menggunakan metode skala Likert (Likert’s Summated 
Ratings). 
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner lingkungan 
kerja fisik, non fisik, dan kinerja karyawan diukur dengan menggunakan skala 
Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 
2012:132). Pengukuran jawaban responden menggunakan kriteria pembobotan 
dengan tingkatan sebagai berikut :  
1. Jawaban Sangat Setuju    diberi bobot 5  
2. Jawaban Setuju     diberi bobot 4  
3. Jawaban Ragu-ragu   diberi bobot 3  
4. Jawaban Kurang Setuju   diberi bobot 2  
5. Jawaban Tidak Setuju    diberi bobot 1 
Pengukuran indikator tersebut menggunakan asumsi skala likert 5,4,3,2,1 
3.8 Uji Validitas dan Reliabilitas 
Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi persyaratan 
yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner 
perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan 




kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data penelitian adalah valid dan 
reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap 
instrumen penelitian (kuisioner). 
1. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
cronbach’s alpha > 0,60. 
2. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate antara 
masing-masing skor indikator dengan total skor variabel. 
 
3.9  Metode Analisis 
Untuk membuktikan hipotesis yang telah diajukan, maka digunakan 
metode analisis sebagai berikut : 
A. Analisis Deskriptif 
Analisis deskiptif adalah suatu analisis yang menggunakan statisik deskriptif, 
seperti rata-rata dan standar deviasi. Analisis ini digunakan untuk 
memperoleh gambaran mengenai kepuasan kerja karyawan terhadap 
kompensasi dari RSUD kota Makassar. 
B. Analisis Kuantitatif 
Analisis kuantitatif adalah analisis data berdasarkan hasil perhitungan 
statistik (SPSS). Pada dasarnya data penelitian ini adalah data kualitatif, 
namun agar dapat dianalisis dengan menggunakan analisis statistik, maka 




diharapkan dapat memberi gambaran yang jelas dan tidak menyimpang dari 
kenyataan. 
Dalam penelitian ini menggunakan analisis sebagai berikut: 
 
1. Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis adalah suatu analisis yang digunakan untuk menguji  
pengaruh pengembangan sumber daya manusia yakni kompensasi finansial 
dan kompensasi finansial terhadap kepuasan kerja karyawan dengan 
menggunakan uji t dan uji f. 
a. Uji t 
Pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap pengaruh masing-
masing variabel bebas yang ada untuk mengetahui apakah semua 
variabel bebas yang ada pada model secara individual. Jika hasil 
perhitungan menunjukkan bahwa nilai probabilitas (P value) < alpha 
0,05, maka H0 ditolak dan H1 di terima. Dengan demikian variabel bebas 
dapat menerangkan variabel terikatnya secara parsial. 
b. Uji f 
Pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap variabel bebas (X) 
secara bersama-sama terhadap variabel terikat (Y). Dengan demikian 
akan dapat diketahui model hubungan fungsional antara variabel tidak 
bebas (dependent variable) dengan variabel bebasnya (independent 
variable) yang terbentuk pada penelitian ini. Jika hasil perhitungan 
menunjukkan bahwa nilai probabilitas (P value) < alpha 0,05, maka H0 
ditolak dan H1 di terima, sehingga dapat dikatakan bahwa variabel bebas 




2. Analisis Regresi Linear Berganda 
Cara ini digunakan untuk menganalisis pengaruh pengembangan sumber 
daya manusia yang didalamnya mencakup beberapa variabel yaitu 
kommpensasi finansial dan kompensasi non finansial terhadap kepuasan 
kerja karyawan. Menurut Ridwan dan Akdom (2007:142), rumus untuk 
mngolah data menggunakan analisis ini adalah sebagai berikut : 
   Y = b0 + b1X1 + b2X2 + e 
Keterangan : 
Y  = Kepuasan kerja 
b0  = Nilai konstan 
X1  = kompensasi finansial 
X2  = kompensasi non finansial 
b1, b2  = Kepuasan kerja 
e  = Standar error 
 
3. Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
R2 yang semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variasi variabel independen. Sebaliknya R2 mendekati 0 (nol), maka 
semakin lemah pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. 
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 BAB IV  
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
4.1.1 Sejarah Singkat dan Landasan Hukum Rumah Sakit Umum Daerah 
Kota Makassar. 
RSUD kota Makassar adalah rumah sakit yang terletak di wilayah 
pemerintahan kecamatan Biringkanaya, tepatnya di jalan perintis kemerdekaan 
km 14 daya. Dulunya RSUD kota Makassar adalah sebuah puskesmas yang 
melayani kebutuhan kesehatan untuk wilayah Biringkanaya. Pada tahun 2002 
terbitlah surat izin rumah sakit dari Dirjen Yanmedik Nomor: HK.01.021.2.4474 
Tanggal 28 Oktober 2002, yang diikuti oleh SK Walikota Makassar Nomor : 50 
pada Tanggal 6 November 2002. 
Rumah sakit umum kota Makassar adalah rumah sakit tipe B berdasarkan 
Sertifikat Penetapan Kelas Rumah Sakit Umum Tipe B Keputusan Menteri 
Kesehatan Nomor :   HK.03.05/I/1043/12 , tanggal 20 Juni 2012, yang 
memberikan pelayanan spesialis dan subspesialis terbatas. Rumah sakit umum 
kota Makassar juga menerima rujukan lanjutan dari kabupaten yang ada di 
Sulawesi selatan. 
 
4.1.2  Visi dan Misi Rumah Sakit Umum Daerah Kota Makassar 








Terwujudnya Pelayanan Kesehatan Prima yang Maju dan Mandiri 
Misi : 
a. Meningkatan pelayanan kesehatan 
b. Meningkatkan Kompetensi SDM 
c. Meningkatan sarana , Prasarana Rumah Sakit dan pemeliharaan Rumah 
Sakit 
d. Terciptanya akuntabilitas keuangan yang akuntabel berbasis PPK –BLUD 
e. Terciptanya suasana kerja yang nyaman, kondusif dan efektif. 
 
4.1.3  Program Rumah Sakit Umum Daerah Kota Makassar 
Dalam proses peningkatan mutu pelayanan, setiap instansi atau 
perusahaan memiliki program-program, guna menunjang proses pengembangan 
dan peningkatan mutu instansi, tidak terkecuali Rumah Sakit Umum Daerah Kota 
Makassar. Ada beberapa program yang dijalankan RSUD Kota Makassar, 
diantaranya : 
1. Program upaya kesehatan perorangan. 
2. Program standarisasi pelayanan kesehatan 
3. Program pengadaan, peningkatan sarana dan prasarana rumah 
sakit 
4. Program pemeliharaan sarana dan prasarana rumah sakit 
5. Program administrasi perkantoran 
6. Program sarana dan prasarana aparatur 
7. Program peningkatan disiplin aparatur 





9. Program pengembangan sistem pelaporan capaian kinerja. 
 
4.2  Analisi Hasil Penelitian 
4.2.1  Analisis Profil Responden 
Pada bagian ini akan disajikan gambaran deskriptif objek penelitian 
untuk mendukung analisa kuantitatif dan memberikan gambaran mengenai 
implikasi yang meningkatkan kepuasan kerja karyawan berdasarkan reward yang 
didapatkan pada Rumah sakit umum daerah kota Makassar. 
Sebelum membahas deskriptif masing-masing variabel penelitian yang 
diminati, maka terlebih dahulu disajikan data-data deskriptif yang diperoleh dari 
respoden. Data deskriptif penelitian disajikan agar dapat diketahui profil dari data 
penelitian dan hubungan yang ada antar variabel yang akan digunakan dalam 
penelitian. Data deskiptif menggambarkan gambaran umum keadaan atau 
kondisi, yang dikategorikan berdasarkan : jenis kelamin, usia responden, dan 
pendidikan terakhir. 
Sampel pada penelitian ini adalah karyawan Rumah sakit umum daerah 
kota Makassar. Dari 57 lembar kuesioner yang disebarkan kepada responden 
yang menjadi sampel dalam penelitian ini, semuanya berhasil dikumpulkan dan 
dinyatakan layak untuk dianalisis lebih lanjut. Hasil pengamatan peneiti tentang 










   Tabel. 4.1 
Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. JENIS KELAMIN FREKUENSI PERSENTASE (%) 
1 PRIA 20 35 % 
2 WANITA 37 65% 
 TOTAL 57 100% 
(Sumber : Data diolah, 2016) 
Tabel 4.1 diatas menunjukkan komposisi wanita yang dijadikan objek 
penelitian lebih banyak jika dibandingkan dengan pria. Dari total 57 responden 
yang diteliti, maka 37 orang responden atau sebesar 65% berjenis kelamin 
wanita sedangkan 20 orang atau sebesar 35% berjenis kelamin pria. Hal ini 
dapat disimpulkn bahwa sebagian besar pegawai yang bekerja pada Rumah 
Sakit Umum daerah Kota Makassar dan menjadi sampel dalam penitian adalah 
wanita. 
Berkaitan dengan profil responden berdasarkan usia dapat dilihat pada 
tabel 4.2 sebagai berikut : 
    Tabel 4.2 
Profil Responden Berdasarkan Usia 
No USIA FREKUENSI PERSENTASE(%) 
1 < 25 TAHUN 3 5% 
2 26-35 TAHUN 34 60% 
3 >35 TAHUN 20 35% 
 TOTAL 57 100 
(Sumber : Data diolah, 2016) 
Mengacu pada komposisi pembagia persentase responden berdasarkan 
usia, nampak sebagian besar usia responden yang menjadi sampel dalam 
penelitian ini adalah antara 26 – 35 tahun dengan jumlah responden sebanyak 





tahun sebanyak 20 orang atau sebesar 35%. Sedangkan responden < 25 tahun 
hanya 3 orang atau sebesar 5%. 
Pemaparan kajian komposisi profil responden yang diteliti berdasarkan 
tingkat pendidikan, dapat dilihat pada tabel 4.3 sebagai berikut : 
   Tabel 4.3 
Profil Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
No Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 
1 SMA/SMK/SEDERAJAT 11 19% 
2 DIPLOMA (D1-D3) 13 23% 
3 SARJANA(S1) 33 58% 
 TOTAL 57 100% 
(Sumber: Data Diolah 2016) 
Pada tabel 4.3 diatas menunjukkan bahwa sebagian besar tingkat 
pendidikan responden adalah S1 dengan jumlah responden terbanyak yaitu 33 
orang atau sebesar 58%, 13 orang responden atau 23% berpendidikan diploma, 
dan pada jenjang SMA sederajat sebesar 19% atau sebanyak 11 orang 
responden. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa sebagian besar karyawan 
yag menjadi objek penelitian pada Rumah Sakit Umum Daerah Kota Makassar 
adalah lulusan Sarjana Strata Satu (S1). 
 
4.2.2  Analisis Deskriptif Variabel 
4.2.2.1  Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi pada setiap 
pertanyaannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 











Skor tertinggi  : 57 x 5 = 285 
Skor terendah  : 57 x 1 = 57 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu : 
    285 - 57 
Range= –––––––––––– = 45.6 
        5 
 
Range skor : 
57 – 102.6  : Sangat Rendah 
103.6 – 148.2  : Rendah 
149.2 – 193.8  : Cukup 
194.8 – 239.4  : tinggi 
240.4 – 285  : Sangat Tinggi 
 
4.2.2.2 Deskripsi Variabel Faktor yang Mempengaruhi dan Perhitungan Skor 
Independen (X) 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan 
juga perhitungan skor bagi variabel faktor yang mempengaruhi yang terdiri dari 
dua, yakni Kompensasi Finansial (X1), dan kompensasi non finansial (X2) dapat 
diuraikan sebagai berikut : 
1. Deskripsi Variabel Kompensasi Finansial (X1) 
Berkenaan dengan variabel kompensasi finansial, maka respon dari 






   Tabel 4.4  
Tanggapan responden Mengenai Kompensasi Finansial (X1) 
PERNYATAAN 
SS S N KS TS 
SKOR 
F % F % F % F % F % 





11 19.3% 22 38.6% 10 17.5% 7 12.3% 7 12.3% 194 









dan tepat waktu  
9 16.0% 15 26.0% 9 16.0% 16 28.0% 8 14.0% 172 
RATA-RATA 184 
(Sumber : Data diolah 2016) 
 
Tabel diatas menujukkan hasil tanggapan responden untuk variabel 
kompensasi finansial. Untuk indikator pertama sebagian besar responden yakni 
sebanyak 22 orang atau 38.6% mengatakan setuju bahwa gaji yang mereka 
terima dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. Sementara untuk indikator kedua, 
yaitu 28 orang responden atau sekitar 49.0% mengatakan setuju bahwa gaji 
yang mereka terima diberikan secara adil dan sesuai dengan kinerjanya. Dan 
untuk indikator ketiga mayoritas mengatakan kurang setuju terhadap pemberian 
bonus yang sesuai dengan kinerja dan tepat waktu, sebanyak 16 orang 
responden atau sekitar 28.0% responden. Akhirnya disimpulkan bahwa 
tanggapan responden terhadap variabel kompensasi finansial berada pada range 
skor cukup dengan nilai rata-rata yaitu 184. 
2. Deskripsi variabel kompensasi non finansial (X2) 
Berkenaan dengan variabel kompensasi nonfinansial, maka respon dari 






   Tabel 4.5 
Tanggapan Responden Mengenai Kompensasi Nonfinansial (X2) 
PERNYATAAN 
SS S N KS TS 
SKOR 
F % F % F % F % F % 
Tunjangan kesehatan 
yang diberikan sesuai 
dengan kebutuhan 
karyawan 




6 10.5% 12 21.0% 16 28.0% 14 24.5% 9 16.0% 163 
Fasilitas dalam bekerja 
menunjang kenyamanan 
pegawai 
9 16.0% 19 33.3% 23 40.2% 5 8.8% 1 1.7% 201 
RATA-RATA 183 
(Sumber : Data diolah 2016) 
 
Dari tabel diatas pada variabel kompensasi nonfinansial, mayoritas 
responden menjawab netral untuk indikator tunjangan kesehatan, dengan 
mayoritas 35.1% atau 20 orang responden beranggapan bahwa tunjangan 
kesehatan yang di berikan sesuai dengan kebutuhan. Untuk indikator yang kedua 
respon dari para responden lebih memilih netral ,masing-masing sebanyak 16 
orang atau sebesar 28.0%. Sedangkan untuk indikator ketiga tentang fasilitas 
penunjang kenyamanan bekerja pegawai, sebanyak 23 responden atau 40.2% 
memilih netral. Maka dari uraian tersebut dapat disimpulkan untuk variabel 
kompensasi non finansial tanggapan responden berada pada range skor cukup 











4.2.2.3  Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja Karyawan (Y) 
    Tabel 4.6 
        Tanggapan Responden Mengenai Kepuasan Kerja Karyawan 
PERNYATAAN 
SS S N KS TS 
SKOR 

























oleh instansi ini 




kerja saya, baik 
itu di dalam 
maupun diluar 
waktu kerja. 
36 63.1% 17 29.8% 4 7.1% 0 0 0 0 260 
RATA-RATA 214 
(Sumber : Data Diolah 2016) 
 
Tabel diatas menunjukkan indikator pertama sampai indikator keempat 
responden memberikan respon setuju terhadap pertanyaan tersebut. Pertama 
sebanyak 26 orang atau 45.6% responden setuju bahwa penghasilan yang di 
terima responden sesuai dengan jabatannya. Selanjutnya sebanyak 34 
responden atau 59.6% setuju terhadap jabatannya sesuai dengan 





responden atau 52.9% setuju bahwa kondisi lingkungan kerjanya membuatnya 
senang. Dan untuk indikator keempat mengenai penghasilan yang diperoleh dari 
instansi, sebanyak 16 responden atau 28.0% mengatakan setuju. Serta untuk 
indikator terakhir sebanyak 36 orang atau 63.1% responden sangat setuju bahwa 
mereka menjamin keakraban dengan rekan kerja mereka, baik dalam jam kerja 
ataupun diluar jam kerja. Maka dari tabel diatas dapat disimpulkan range skor 
terhadap variabel kepuasan kerja karyawan tinggi dengan rata-rata yaitu 214. 
 
4.3  Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
4.3.1 Uji Validitas 
Kuesioner dikatakan valid apabila pernyataan yang terdapat didalam 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh angket tersebut 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 2100 dengan menggunakan rumus 
Pearson (korelasi product  moment) terhadap instrumen penelitian diperoleh 
angka korelasi yang diuraikan pada table 4.7 berikut: 
Tabel 4.7 
















X11 0.854 0.675 0.256 VALID 
X12 0.927 0.829 0.256 VALID 




X21 0.849 0.604 0.256 VALID 
X22 0.861 0.625 0.256 VALID 
X23 0.670 0.404 0.256 VALID 
Kepuasan Kerja 
(Y) 
Y1 0.794 0.631 0.256 VALID 
Y2 0.679 0.507 0.256 VALID 
Y3 0.643 0.466 0.256 VALID 
Y4 0.891 0.748 0.256 VALID 
 Y5 0.578 0.444 0.256 VALID 





Hasil tersebut menggunakan dua cara,yang pertama dengan 
mengguaakan rumus pearson (korelasi bivariat) dan hasil total korelasi pada 
analisis reliabilitas (CorrectedItem-TotalCorrelation). Berdasarkan table hasil uji 
validitas diatas, diketahui bahwa seluruh item pertanyaan yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah valid, yang ditunjukkan dengan nilai dari masing-masing 
item pertanyaan memiliki nilai koefisien korelasi positif dan lebih besar dari pada 
rtabel. 
 
4.3.2  Uji Reliabilitas 
Suatu angket kuesioner  dinyatakan reliable apabila  jawaban terhadap 
responden terhadap  pernyataan adalah  konsisten/stabil  diwaktu ke waku. 
Teknik yang digunakan untuk  mengukur tingkat reliabilftas adalah Cronbach 
Alpha dengan  cara membandingkan  nilai Alpha  dengan standarnya, dengan 
ketentuan jika: 
1.Nilai Cronbach Alpha 0,00s.d.0,20, berarti kurang reliabel 
2.Nilai Cronbach Alpha 0,21s.d.0,40, berarti agak reliabel 
3.Nilai Cronbach Alpha 0,41s.d.0,60, berarti cukup reliabel 
4.Nilai Cronbach Alpha 0,61s.d.0,80, berarti reliabel 
5.Nilai Cronbach Alpha 0,81s.d.1,00, berarti sangat reliabel 
Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian reliabilitas dengan 










Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel CronbachAlpha Standar Keterangan 
Kompensasi 
finansial 
0.847 0,600 Sangat Reliabel 
Kompensasi non 
finansial 
0.715 0,600 Reliable  
Kepuasan Kerja 0.770 0,600 Reliabel 
      Sumber:Hasil pengolahan datakuesioner,2016 
Hasil nilai cronbach's alpha pada variabel Kompensasi finansial, 
Kompensasi non finansial, dan Kepuasan Kerja  >0,60 sehingga indikator atau 
kuesioner dari ketiga variabel tersebut reliable, sehingga layak dipercaya 
sebagai alat ukur variabel. 
 
4.4  Analisis Regresi  Berganda 
Analisisregresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh antara 
variabel independen terhadap variabel dependen, sekaligus untuk melihat hasil 
pengujian hipotesis yang diajukan. Hasil regresi antara Kompensasi Finansial 
dan Kompensasi Nonfinansial terhadap kepuasan kerja karyawan Rumah Sakit 
Umum Daerah Kota Makassar. Dapat dilihat hasilnya sebagai berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Regresi Berganda 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8,988 1,093  8,223 ,000 
total_x1 ,591 ,118 ,555 5,030 ,000 
total_x2 ,420 ,147 ,316 2,867 ,006 
a. Dependent Variable: total_y 








Dalam penelitian ini digunakan hasil uji regresi yang standardized 
dikarenakan untuk menyamakan ukuran variabel independen (kompensasi 
finnansial dan kompensasi non finansial) yang tidak sama. Keuntungan 
menggunakan hasil regresi yang  standardized yaitu mampu mengeliminasi 
perbedaan ukuran pada variabel independen. Selain itu hasil uji regresi yang 
standardized digunakan karena ingin melihat tingkat 
priroritas.(Hanggadhika,2010). 
Dari tabel 4.9 di atas maka dapat diperoleh persamaan regresi linear 
berganda sebagai berikut : 
Y = b0 + b1X1 + b2X2 + e  
Y = 8.988 + 0.555 X1 + 0.316 X2 + 0.05 
 
Dari persamaan regresi tersebut diatas, maka dapat diberikan 
penjelasan sebagai berikut : 
b0        = 8.988 merupakan nilai konstanta, yang diartikan bahwa jika 
kompensasi finansial dan kompensasi non finansial konstan 
maka nilai kepuasan kerja karyawan adalah sebesar 8.988. 
b1      = 0.555 yang memberikan arti bahwa kompensasi finansial 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal 
ini menunjukkan bahwa setiap penambahan 1% tanggapan 
responden mengenai kompensasi finansial maka akn 
memengaruhi kepuasan kerja karyawan. 
b2    = 0.316 yang memberikan arti bahwa kompensasi 
nonfinansial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 





penambahan setiap 1% tanggapan responden mengenai 
kompensasi non finansial akan memengaruhi kepuasan 
kerja. 
Berdasarkan hasil regresi diatas maka dapat diketahui bahwa variabel 
bebas yaitu kompensasi finansial dan kompensasi finansial berpengaruh positif 
terhadap variabel terikat yaitu kepuasan kerja karyawan pada Rumah Sakit 
Umum Daerah Kota Makassar. Setiap kenaikan 1% tanggapan responden 
mengenai kompensasi finansial dan kompensasi finansial akan mempengaruhi 
kepuasan kerja. 
 
4.5  Pengujian Hipotesis 
Pengujian Hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini bertujuan untuk 
melihat bagaimana pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 
Pengujian hipotesis secara persial dan uji hipotesis secara simultan. Adapun 
hasil dari pengujian tersebut juga akan dijelaskan. 
 
4.5.1  Koefisien Determinasi(R2) 
Uji koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen 
(Ghozali dalam Hanggadhika, 2010). NilaiR2  yang semakin mendekati1, berarti 
variabel-variabel independen memberikan hamper semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel independen. Koefisien 
determinasi yang digunakan adalah Adjusted R Square karena lebih dapat 
dipercaya dalam mengevaluasi model regresi. Nilai Adjusted R Square dapat 





dengan R Square yang pasti akan meningkat setiap tambahan satu variabel 
independen,tidak peduli apakah variabel tersebut berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel dependen. 
Tabel 4.10 
Hasil Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,804a ,646 ,633 2,188 
a. Predictors: (Constant), total_x2, total_x1 
 
Dari hasil analisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pada Tabel 
4.10 menunjukkan nilai adjusted R2  sebesar 0,633, hal ini berarti variabel 
kompensasi finansial dan kompensasi non finansial mempunyai kontribusi 
secara bersama-sama sebesar 63.3% terhadap variabel terikat  (Y) yakni  
kepuasan kerja. Sisanya sebesar 36.7% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang 
tidak masuk dalam penelitian. 
Standard Error of The Estimate (SEE) dari tabel diatas sebesar 2.188. 
Semakin kecil nilai SEE, maka akan membuat persamaan regresi semakin 
tepat dalam memprediksi variabel dependen. 
 
4.5.2 Uji Simultan (Uji f) 
Uji serempak atau uji F merupakan uji  secara bersama-sama untuk 
menguji sigifikansi pengaruh variabel Kompensasi Finansial (X1) dan 
kompensasi non finansial (X2) secara bersama-sama terhadap variabel 










Hasil Uji Simultan F 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 471,562 2 235,781 49,259 ,000b 
Residual 258,473 54 4,787   
Total 730,035 56    
a. Dependent Variable: total_y 
b. Predictors: (Constant), total_x2, total_x1 
Sumber:Hasil pengolahan datakuesioner,2016 
 
Berdasarkan hasil uji simultan F dari Tabel 4.11 ditunjukkan bahwa 
Fhitung sebesar 49.259 sedangkan hasil Ftabel pada tabel distribusi dengan tingkat 
kesalahan 5% adalah sebesar 3,16. Hal ini berarti Fhitung> Ftabel (49.259 > 3,16). 
Nilai signifikansi 0,000 < 0,050. Perhitungan tersebut menunjukkan bahwa 
seluruh variabel kompensasi finansial dan kompensasi nonfinansial (X1 dan X2) 
secara bersama-sama mempunyai  pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap variabel kepuasan kerja (Y). 
 
4.5.3 Uji Parsial (Uji t) 
Pengujian ini untuk melihat sejauh mana pengaruh secara terpisah dari 
masing-masing variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) berdasarkan 
hasil regresi yang ada pada Tabel 4.9 uji t dilakukan dengan membandingkan 
nilai t hitung dengan t table dengan tingkat kesalahan 5% yakni 2,002. Apabila t 
hitung > t table maka dapat disimpulkan variabel tersebut mempunyai pengaruh 







1.Variabel kompensasi finansial (X1) 
 
Nilai thitung untuk variabel ini sebesar 5,030 Sementara itu nilai pada tabel 
distribusi 5% sebesar 2.002 Maka thitung   (5.030) >ttabel   (2,002) dan nilai 
signifikansi (0,00 < 0,050) artinya variabel kompensasi finansial  berpengaruh 
positif secara parsial dan signiflkan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
2.Variabel kompensasi non finansial (X2) 
 
Nilai thitung untuk variabel ini sebesar 2,867. Sementara itu nilai pada tabel 
distribusi 5% sebesar 2,002. Maka thitung (2,867) > ttabel  (2,002) dan nilai 
signifikansi  (0.005 < 0,050) artinya  variabel kompensasi non finansial (X2) 
berpengaruh positif secara parsial dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Dengan demikian berdasarkan uji parsial t, variabel Kompensasi 
Finansial (X1) adalah variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan hipotesis yang menyatakan bahwa 
variable kompensasi non financial (X2) lebih berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja karyawan Rumah Sakit Umum kota Makassar, tidak dapat diterima. 
 
4.6 Pembahasan 
 Pembahasan penelitian tentang kompensasi finansial dan kompensasi non 
finansial Rumah Sakit Umum Daerah Kota Makassar yaitu pembahasan 
mengenai kenyataan di lokasi penelitian dan bentuk-bentuk konkrit dari 
kompensasi finansial dan kompensasi non finansial sebagai variabel bebas yang 
diteliti. 
Dalam menganalisis kompensasi finansial dan kompensasi non finansial 
karyawan yang akan di kaji untuk dapat meningkatkan Kepuasan kerja pada 





deskriptif yang telah dianalisis secara kuantitatif dalam membuktikan dan 
menemukan jawaban suatu permasalahan yang diajukan sesuai dengan dugaan 
hipotesis, maka dapat dilihat pengaruh kompensasi finansial dan kompensasi 
non finansial yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan yaitu: 
4.6.1  Kompensasi Finansial terhadap Kepuasan Kerja 
Dari hasil uji hipotesis 1 mengenai Kompensasi Finansial didapatkan hasil 
yaitu terdapat pengaruh yang positif signifikan terhadap kepuasan kerja, maka 
Rumah Sakit Umum Daerah Kota Makasssar berupaya untuk terus 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui program-program yang 
menunjang kompensasi karyawan dari sisi finansial berupa gaji dan tunjangan. 
Dengan demikian ketika kompensasi finansial meningkat maka kepuasan kerja 
pun ikut meningkat. Penjelasan tersebut didasarkan pada teori yang 
dikemukakan oleh Wilson. Menurut Wilson (2012:255) dalam Situngkir SA 
(2004), Kompensasi finansial adalah bentuk kompensasi yang dibayarkan 
kepada karyawan dalam bentuk uang atas jasa yang mereka sumbangkan pada 
pekerjaannya. Berdasarkan hasil uji yang telah dilakukan oleh peneliti 
menyatakan bahwa kompensasi finansial berpengaruh terhadap prestasi kerja, 
hasil pengujian ini didukung pula oleh hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
Asriyanti Amirullah (2012) Wahyuni Alimuddin (2012) dan M. Zaki Fauzi Rahim 
(2016) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif signifikan pada 
variabel kompensasi finansial terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat 







4.6.3. Kompensasi Non Finansial terhadap Kepuasan Kerja 
Dari hasil uji hipotesis 1 mengenai Kompensasi Non Finansial didapatkan 
hasil yaitu terdapat pengaruh yang positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja, 
maka Rumah Sakit Umum Daerah Kota Makassar berupaya untuk terus 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui program-program yang 
menunjang kompensasi karyawan dari sisi non finansial berupa imbalan sosial 
seperti pujian dari atasan, imbalan karir seperti peluang kenaikan pangkat dan 
fasilitas yang diberikan karyawan seperti kendaraan dan rumah dinas. Dengan 
demikian ketika Kompensasi Non Finansial meningkat maka Kepuasan Kerja pun 
ikut meningkat. Penjelasan tersebut didasarkan pada teori yang dikemukakan 
oleh Mondy dan Noe kompensasi Non Finansial menurut Mondy dan Noe 
(2005:374) dalam Fauzi Usman (2014:174) : "Kompensasi tidak langsung (fringe 
benefit) merupakan kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan 
kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan dalam usaha 
meningkatkan kesejahteraan para karyawan".  
Berdasarkan hasil uji yang telah dilakukan oleh peneliti menyatakan bahwa 
kompensasi finansial berpengaruh terhadap prestasi kerja, Hal ini didukung pula 
oleh penelitian yang telah dilakukan oleh Asriyanti Amirullah (2012) Wahyuni 
Alimuddin (2012) dan M. Zaki Fauzi Rahim (2016)  yang menyatakan bahwa 
terdapat pengaruh yang positif signifikan pada variabel kompensasi non finansial 
terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima. 
4.6.3 Variabel Paling Dominan Mempengaruhi Prestasi Kerja 
Berdasarkan pengujian hipotes 1  diketahui kedua variabel memiliki 





kompensasi finansial memiliki nilai signifikansi lebih besar dari variabel yang lain. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh M. Zaki Fauzi Rahim 
(2016) yang menyatakan bahwa variabel kompensasi finansial yang dominan 
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat 







Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, maka 
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Kompensasi Finansial karyawan pada Rumah Sakit UmumDaerah Kota 
Makassar memiliki pengaruh secara parsial terhadap Kepuasan Kerja 
berdasarkan persepsi karyawan. 
2. Kompensasi Non Finansial karyawan pada Rumah Sakit Umum Daerah Kota 
Makassar memiliki pengaruh secara parsial terhadap Kepuasan Kerja 
berdasarkan persepsi karyawan. 
3. Kompensasi Finansial dan Kompensasi Non Finansial karyawan pada Rumah 
Sakit Umum Daerah Kota Makassar memiliki pengaruh secara simultan 
terhadap prestasi kerja berdasarkan persepsi karyawan. 
4. Kompensasi Finansial berpengaruh lebih dominan dibandingkan Kompensasi 
Non Finansial terhadap kepuasan kerja karyawan Rumah Sakit Umum 
Daerah Kota Makassar. 
 
5.2. Saran 
Berdasarkan kesimpulan tersebut, maka disarankan : 
1. Bagi pengambil keputusan pada Rumah Sakit Umum Daerah Kota 
Makassar, dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan ada baiknya 
perusahaan meningkatkan kompensasi dari sisi finansial. Selain itu 





asuransi keselamatan kerja,dll) untuk menjaga loyalitas karyawan terhadap 
perusahaan. 
2. Untuk peneliti lanjutan menjadi bahan referensi atau acuan dalam 
melakukan penelitian mengenai kompensasi finansial dan kompensasi non 
finansial terhadap Kepuasan Kerja dalam obyek penelitian yang lain. Selain 
itu peneliti lanjutan agar dapat mengembangkan hasil penelitian ini dengan 
mengangkat objek penelitian pada perusahaan lainnya yang lebih menilai 
kepuasan kerja karyawan secara konkrit, serta menambahkan variabel 
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Tabulasi Kuesioner, Variabel Terikat dan Variabel Bebas 
         
               
No 
Kepuasan Kerja (Y) 
Total 
Financial Compentation (X1) 
Total 
Non Financial Compentation (X2) 
Total 
P1 P2 P3 P4 P5 P1 P2 P3 P1 P2 P3 
1 
4 4 4 5 5 22 5 4 5 14 3 2 4 9 
2 
4 4 4 3 4 19 3 3 2 8 3 3 3 9 
3 
3 3 4 3 5 18 3 3 3 9 2 2 4 8 
4 
3 3 2 1 3 12 1 1 1 3 1 1 1 3 
5 
3 4 4 2 5 18 1 2 3 6 1 1 3 5 
6 
4 3 3 3 3 16 3 2 2 7 4 1 2 7 
7 
5 4 4 4 5 22 4 4 4 12 5 5 3 13 
8 
4 4 4 5 5 22 5 5 5 15 5 5 4 14 
9 
5 5 5 5 5 25 5 5 5 15 5 5 4 14 
10 
5 5 5 5 5 25 5 5 5 15 5 5 5 15 
11 
4 3 4 3 5 19 4 4 4 12 3 3 4 10 
12 
4 5 5 4 5 23 3 4 4 11 4 3 5 12 
13 
5 5 5 5 5 25 5 5 3 13 3 3 4 10 
14 
2 4 4 3 5 18 2 4 2 8 3 3 5 11 
15 
2 3 4 2 3 14 2 1 1 4 2 1 3 6 
16 
2 1 5 1 5 14 1 1 1 3 1 1 5 7 
17 
1 4 5 1 5 16 2 2 2 6 3 1 3 7 
18 
1 1 2 1 4 9 1 1 1 3 1 2 4 7 
19 





4 5 3 3 4 19 4 4 2 10 4 2 3 9 
21 
2 2 2 1 3 10 1 1 1 3 2 2 4 8 
22 
3 3 4 2 4 16 3 2 2 7 2 2 3 7 
23 
2 2 2 2 4 12 5 4 1 10 2 2 2 6 
24 
1 4 4 1 4 14 4 1 1 6 4 1 4 9 
25 
4 4 4 1 4 17 4 4 1 9 3 1 3 7 
26 
2 4 4 2 5 17 4 4 2 10 4 4 4 12 
27 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 12 3 4 3 10 
28 
3 3 3 3 4 16 4 4 2 10 3 2 2 7 
29 
4 4 4 4 4 20 4 4 2 10 3 2 2 7 
30 
1 4 2 1 4 12 1 1 2 4 1 3 3 7 
31 
2 2 5 2 5 16 4 2 2 8 2 2 2 6 
32 
2 4 4 2 5 17 4 4 2 10 2 2 3 7 
33 
4 4 5 4 5 22 5 4 4 13 3 4 4 11 
34 
4 4 5 5 5 23 4 2 2 8 4 2 3 9 
35 
4 4 4 4 4 20 4 2 2 8 4 4 4 12 
36 
4 4 4 3 5 20 5 4 5 14 4 4 5 13 
37 
3 5 4 4 5 21 3 4 4 11 3 3 3 9 
38 
4 4 3 4 5 20 2 3 3 8 4 4 3 11 
39 
3 3 4 3 5 18 4 4 5 13 3 4 3 10 
40 
4 4 3 4 5 20 2 3 3 8 3 2 3 8 
41 
3 4 5 4 5 21 3 4 4 11 5 4 4 13 
42 
3 3 4 5 5 20 4 4 5 13 4 4 5 13 
43 
3 4 5 5 4 21 4 5 5 14 4 3 3 10 
44 





4 4 5 5 4 22 3 4 4 11 3 5 4 12 
46 
4 4 4 3 4 19 4 3 4 11 5 3 4 12 
47 
3 2 5 4 5 19 2 1 2 5 4 2 3 9 
48 
4 4 4 5 5 22 2 2 3 7 3 3 3 9 
49 
4 4 5 5 4 22 4 4 4 12 5 5 4 14 
50 
3 4 5 5 5 22 4 4 4 12 5 4 4 13 
51 
4 4 3 4 5 20 4 4 3 11 3 3 5 11 
52 
4 3 4 4 5 20 5 4 3 12 3 4 3 10 
53 
4 3 4 4 5 20 5 4 4 13 3 3 3 9 
54 
4 4 4 4 5 21 4 5 4 13 3 3 3 9 
55 
4 4 4 3 5 20 5 4 4 13 3 3 3 9 
56 
4 4 3 4 5 20 3 3 3 9 5 3 5 13 
57 










Assalamualaikum Wr. Wb 
Salam Sejahtera 
Sehubung dengan penyelesaian tugas akhir / skripsi Program studi 
Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Hasanuddin, dengan segala 
kerendahan hati saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara (i) untuk 
meluangkan waktu mengisi kuesioner penelitian ini dengan judul 
“Pengaruh Reward system terhadap kepusan kerja karyawan Rumah 
Sakit Umum Daerah Kota Makassar” 
Pernyataan-pernyataan tersebut bukan untuk mengevaluasi atau 
menguji Bapak/Ibu/Saudara(i). Tidak ada jawaban benar atau salah. Saya 
hanya ingin menggali persepsi atau tanggapan Bapak/Ibu/Saudara(i) 
sehubung dengan penelitian ini, karena data kuesioner ini digabung 
dengan data lain untuk memperoleh hasil yang diinginkan dalam 
penelitian ini. 
Demikian saya sampaikan, atas perhatian dan kesediaan 
Bapak/Ibu/Saudara(i), saya ucapkan terima kasih. 
Makassar,  Mei 2016 
Hormat saya, 
 
    Firman 
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A. IDENTITAS RESPONDEN 
1. No. Responden : (diisi oleh peneliti) 




a. < 25 tahun 
b. 26 – 35 tahun 
c. > 35 tahun 
4. Pendidikan Terakhir: 
a. SMA/SMK/SEDERAJAT 
b. Diploma 1 (D1) 
c. Diploma 3 (D3) 
d. Sarjana 1 (S1) 
5. Lama Bekerja: 
a. < 5 tahun 
b. > 5 tahun 
 
Petunjuk Pengisian 
1. Bacalah pernyataan-pernyataan ini dengan baik 
2. Berilah tanda (√) atau (x) pada salah satu alternatif jawaban 
yang sesuai dengan keadaan sebenarnya 
3. Berikut keterangan jawaban  
a. SS  : Sangat Sesuai 
b. S  : Sesuai 
c. N  : Netral 
d. KS  : Kurang Sesuai 





A. REWARD SYSTEM (X) 
 
 





SS S N KS TS 
1 Gaji yang saya terima 
dapat memenuhi 
kebutuhan hidup saya 
     
2 Gaji yang saya terima 
diberikan secara adil, 
sesuai dengan kinerja 
saya 
     
3 Pemberian bonus 
sesuai dengan kinerja 
dan tepat waktu  
     
 
 




SS S N KS TS 
1 Tunjangan kesehatan 
yang diberikan sesuai 
dengan kebutuhan 
karyawan 





     
3 Fasilitas dalam 
bekerja menunjang 
kenyamanan pegawai 

















SS S N KS TS 
1 Penghasilan yang 
saya terima sesuai 
dengan jabatan yang 
saya pangku 
     
2 Saya merasa jabatan 
yang saya pangku 
sudah sesuai dengan 
kemampuan 
     




     
4 Saya merasa cukup 
dengan penghasilan 
yang diberikan oleh 
instansi ini 
     
5 Saya menjamin 
keakraban dengan 
rekan kerja saya, baik 
itu di dalam maupun 
diluar waktu kerja. 










1 ,468** ,259 ,723** ,237 ,794** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,052 ,000 ,075 ,000 




,468** 1 ,308* ,460** ,244 ,679** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,020 ,000 ,067 ,000 




,259 ,308* 1 ,444** ,465** ,643** 
Sig. (2-tailed) ,052 ,020  ,001 ,000 ,000 




,723** ,460** ,444** 1 ,423** ,891** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001  ,001 ,000 




,237 ,244 ,465** ,423** 1 ,578** 
Sig. (2-tailed) ,075 ,067 ,000 ,001  ,000 




,794** ,679** ,643** ,891** ,578** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 57 57 57 57 57 57 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Correlations 
 x11 x12 x13 total_x1 
x11 
Pearson Correlation 1 ,741** ,510** ,854** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 
N 57 57 57 57 
x12 
Pearson Correlation ,741** 1 ,700** ,927** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 
N 57 57 57 57 
x13 
Pearson Correlation ,510** ,700** 1 ,846** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 
N 57 57 57 57 
total_x1 
Pearson Correlation ,854** ,927** ,846** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
N 57 57 57 57 




 x21 x22 x23 total_x2 
x21 
Pearson Correlation 1 ,621** ,349** ,849** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,008 ,000 
N 57 57 57 57 
x22 
Pearson Correlation ,621** 1 ,378** ,861** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,004 ,000 
N 57 57 57 57 
x23 
Pearson Correlation ,349** ,378** 1 ,670** 
Sig. (2-tailed) ,008 ,004  ,000 
N 57 57 57 57 
total_x2 
Pearson Correlation ,849** ,861** ,670** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
N 57 57 57 57 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 57 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 57 100,0 






N of Items 
,770 5 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 57 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 57 100,0 










Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 57 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 57 100,0 





















a. Dependent Variable: total_y 




Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,804a ,646 ,633 2,188 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 471,562 2 235,781 49,259 ,000b 
Residual 258,473 54 4,787   
Total 730,035 56    
a. Dependent Variable: total_y 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8,988 1,093  8,223 ,000 
total_x1 ,591 ,118 ,555 5,030 ,000 
total_x2 ,420 ,147 ,316 2,867 ,006 
a. Dependent Variable: total_y 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 57 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 57 100,0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 




 Mean Std. Deviation N 
x21 3,26 1,218 57 
x22 2,86 1,231 57 
x23 3,53 ,928 57 
 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 x21 x22 x23 
x21 1,000 ,621 ,349 
x22 ,621 1,000 ,378 
x23 ,349 ,378 1,000 
 
 
Inter-Item Covariance Matrix 
 x21 x22 x23 
x21 1,483 ,930 ,395 
x22 ,930 1,516 ,432 




 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 








Alpha if Item 
Deleted 
x21 6,39 3,241 ,604 ,400 ,534 
x22 6,79 3,133 ,625 ,415 ,504 
x23 6,12 4,860 ,404 ,165 ,766 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
9,65 7,375 2,716 3 
 
 
